
  
 http://journal.bpj.ir    ابتكار و خلاقيت در علوم انسانيپژوهشي نامة علمي، فصل

  .100-77، صص 95 پاييز، دودورة ششم، شمارة 

  17/12/1394تاريخ دريافت: 
  08/08/1395تاريخ پذيرش: 

 

 

بر ارتقاي خلاقيت، توانمندسازي و  تريزبررسي تأثير آموزش دانش 
  مهارت مديريت كارگران خط توليد شركت بهمن ديزل

  
 *1مصطفي جعفري

 2محمدعلي شفيعا

 3نرگس رحيمي

 4حميدرضا ضرغامي

  
  چكيده

بر خلاقيت، توانمندسازي و مهارت  تريزهدف: هدف اصلي پژوهش حاضر بررسي اثر آموزش      
  مديريت، قشر كارگر بوده است.

روش: پژوهش حاضر آزمايشي بوده و با انتخاب يك نمونه از مجموعه كارگران شركت بهمن     
ي سبرر موردآزمايش  هاي يادشده نمونهآموزش بر مؤلفه تأثير، تريزساعته دانش  9ديزل و آموزش 

داده بود. جهت سنجش اثر  44و  46آزمون به ترتيب شامل آزمون و پسقرار گرفت. نمونه پيش
اسپريتزر و مهارت مديريت  نامه استاندارد خلاقيت رند سيپ، توانمندسازيموردنظر از سه پرسش

مستقل با  tاز آزمون  SPSSافزار با استفاده از نرم تريزاستفاده شده است. جهت بررسي تأثير آموزش 
  هاي غير نرمال استفاده شد.هاي نرمال و نيز آزمون من ويتني در دادهداده

هاي پژوهش نشان داد با توجه به آنكه مقدار معناداري نتيجه شده در ارتباط با خلاقيت ها:يافتهيافته    
دو مؤلفه مردود و نتايج  است درنتيجه فرض صفر در هر 013/0و 02/0و مهارت مديريت به ترتيب  

آزمون است. همچنين اين مقدار در خصوص توانمندسازي تر بودن ميانگين جامعه پسحاكي از بزرگ
  هاي دو جامعه پيش و پس از برگزاري دوره است.بود كه به طبع حكايت از تساوي ميانگين 917/0
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بر خلاقيت و مهارت مديريت كارگران شركت  تريزهاي گيري: آموزش مجموعه تكنيكنتيجه     
عنوان راهكاري اثربخش در جهت بالابردن توان آن را بهگذارد. و ميبهمن ديزل تأثير مثبت مي

خلاقيت و مهارت مديران به كار بست. در پايان پژوهش راهكارهايي در جهت فراهم كردن بستر 
 .شود مناسب آموزشي كاركنان ارائه مي

  .، منابع انسانيتريزخلاقيت، توانمندسازي، مهارت مديريت،  :ها كليدواژه
  
  

  پيشگفتار
امروزه و در شرايط ويژه اقتصاد داخل بر هر محققي است تا مؤلفه و عوامل تأثير گذار بر      

پيشرفت صنعت و توليد را شناسايي كرده و با مورد توجه قرار دادن آنها راهكاري در جهت 
كند. در باب رد اين ديدگاه كه عوامل توليد مناسب و عوامل خارجي  افزايش بهره وري ارائه
توجه  ) و قطعا1384ً(وطن خواه، شود دلايل متعددي عنوان مي شود مانع توسعه جوامع مي

توان كميت آنها را سنجيد ما را از تفكر صرف به مواردي ملموس و محدودي كه راحت تر مي
ده ها عامل بايد در كنار هم به صورت از مي دارد. عميق پيرامون دارايي هاي متعددمان ب

سال گذشته كه ايران نفت  301. طي  شودسيستماتيك قرار گيرند تا فرآيند توسعه آغاز 
ر كسب نموده است كه حدود لاميليارد د 3000استخراج و صادر كرده است، در آمدي بالغ بر 

ت كه مردم ژاپن طي دو دهه اخير سال گذشته بوده است. اين در حالي اس 7درصد آن در  60
لمان و ژاپن براي نيم قرن بدون آنكه به آ .در توليد كرده انلاميليارد د 5000حدود  "نهسالا"

هم اكنون (ندتيب اقتصاد سوم و دوم جهان باشمنابع طبيعي دسترسي داشته باشند توانستند به تر
ز اپور، تركيه، برزيل و چين نيمالزي، سنگ جنوبي، ەكر) چهارم و سوم پس از چين و آمريكا

  .)1391(سريع القلم، همان فرآيند و مباني آنان را طي مي كنند
آنچه به يقين در عصر فعلي بايد بيشتر مورد توجه مديران قرار گيرد توجه به دارايي هاي      

نامشهود است. در تحقيقي كه در كتاب نقشه استراتژي آمده است عنوان شده است ارزش 
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درصد كل دارايي ها را شامل مي شود و مديراني كه به  75هاي نامشهود سازمان  دارايي
مديريت صرف دارايي هاي ملموس خود تكيه مي كنند از اين سهم از دارايي با ارزش خود 

) بخشي از اين دارايي هاي 1391؛ ترجمه زنده دل،2006غافل هستند(نورتون و كاپلان،
  يك سازمان است. نامشهود و ارزشمند منابع انساني

 فرآيند و چگونگي ارتقاي شود آنچه در جريان نگاه به منابع انساني مورد سوال واقع مي     
اين منبع ارزشمند است چگونگي پرورش نيروي انساني خلاق و كارآفرين، چگونگي تربيت 

        حرا داراست و آنطور كه هرسي و بلانچارد مطر مسألهنيروي انساني پويا كه توانايي حل 
مي كنند اين نيروي انساني توانايي ويژه اي دارد به نحوي كه مديريت با اطمينان قادر است با 
تفويض اختيار به وي مسئوليت حل بسياري از مسائل را به او واگذارد به يقين مديريت 

در ساختارهاي سلسله مراتبي توانايي و فرصت حل همه مسائل جزيي سازماني را  خصوصاً
توان كاركنان خلاق توانمند ست كه چطور ميا آن شود عنوان سوال مطرح ميآنچه به ندارد

و كارآفرين تربيت كرد و رويكرد يك سازمان را از مديريت كارمندپرورانه به مديريت 
ري، توانمندي، نوآوريت كارمندپرورانه اي كه خلاقيت، كارآفرين پرورانه تغيير داد. مدي

گي هاي متعالي  وجود ارزشمند انساني را به مرور زمان در بطن نظام له و ويژأتوانايي حل مس
  دستوري خويش حل مي كند و دست و بال انديشه متعالي را مي بندد.

بر اين اساس رويكردي كه در اين پژوهش مورد توجه محقق قرار مي گيرد خلاقيت و      
از مفاهيمي است كه قطع به عنوان محرك انديشه نوآورانه مهارت مديريت است. خلاقيت به

(معادل خلق) به معناي هستي بخشيدن به  Createيقين بيان تعاريف متعددي را مي طلبد. واژه 
چيزي است كه قبلا وجود نداشته است. به زبان ساده و در قالب يك تعريف اجمالي خلاقيت 

يف ر تعرعنوان خلق كردن چيزي جديد تعريف كرد چكيده تمامي تعاريف متعدد درا به
اجمالي فوق قابل دريافت است در تعاريف كلاسيك و استانداردي كه پيرامون خلاقيت به 
ميان مي آيد وجود دو مؤلفه را در يك فرآيند ضروري مي داند تا بتوان آن فرآيند را فرآيندي 

ابتكار،  كه ودش خلاقانه به شمار آورد ابتكار و نيز مفيد بودن در ارتباط با اين دو مؤلفه بيان مي
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بديع بودن و تازگي ايده ارائه شده بدون شك يكي از اركان اساسي خلاقيت است در همين 
عنوان هر ايده تازه تعريف كرد چرا كه توان ابتكار را لزوما بهنمي شود تعريف مطرح مي

ا هتوان عنوان خلاقانه را به آنبسياري از ايده هاي تازه ماهيت قابل استفاده اي ندارند و نمي
در كنار توجه به اينكه ابتكار و بديع بودن يك  شود اطلاق كرد. بر اين اساس بيان مي

بتكار شرط ست كه اا خصوصيت حياتي براي تعريف خلاقيت است اشاره به اين نكته ضروري
كافي و نه لازم براي تعريف يك ايده خلاقانه است شرط دومي كه در تعريف استاندارد 

بر اين اساس ايده اي كه نتوان آن را به  ،مفيد بودن ايده خلاقانه است شود خلاقيت بيان مي
تواند ايده اي خلاقانه به شمار مرحله ي اجرا و در قالب يك عملكرد مفيد متجلي كرد نمي

تواند در قالب فايده رساندن، مناسب و مقتضي بودن تعريف رود. مفيد بودن و تأثير ايده مي
    ه شمار هاي تأثير بنيز در كنار اين مفاهيم يكي ديگر از مؤلفه همچنين كاربردي بودن شود

   ).1،1220جيگار(رانكو و مي رود
توان از ويژگي دوم استباط كرد به تعبير دوبونو ارزش است بر اين مفهوم ديگري كه مي     

. در ارتباط با چگونگي ارتقاي شود اساس ايده خلاقانه ايده اي ارزش آفرين محسوب مي
خلاقيت و ارتباط آن با آموزش تحقيقات متعددي صورت گرفته است. قاسمي و اقليدس در 
پژوهشي نيمه تجربي به بررسي اين سوال پرداختند كه آيا ارائه درس پرورش خلاقيت در 
كودكان در افزايش خلاقيت دانش آموزان رشته كودكياري موثر است؟ نتايج حاصل از 

نفر گروه  54آزمايش از دانش آموزان رشته كودكياري  و  نفر گروه 54پژوهش آنها بروي 
گواه از ساير هنرجويان مويد اين مطلب بود كه آموزش مذكور بر خلاقيت آموزش ديدگان 

خائفي و همكاران در همچنين پير ).1384تأثير مثبت و معناداري دارد(قاسمي و اقليدس، 
رشناسي تأثير آموزش خلاقيت را مورد نفر دانشجوي مقطع كا 62پژوهشي آزمايشي با انتخاب 

ير هاي فراشناختي تفكر خلاق تأثآموزش خلاقيت بر مؤلفه ،بررسي قرار دادند و نشان دادند

                                                 
1. Runco & Jeager 
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منطقي نيز تأثير آموزش يادشده را بر خلاقيت دانش آموزان  ).1388قي، ئمثبت دارد(پيرخا
هفته مورد ارزيابي قرار داد و نشان داد آموزش هاي  12پيش دبستاني و دبستاني در مدت 

يادشده تأثير مثبت و معناداري بر خلاقيت اين گروه از دانش آموزان خواهند داشت(منطقي، 
لاقيت بر خ تريزه بررسي تأثير آموزش دانش). ضرغامي و همكاران در پژوهشي ديگر ب1391

 ريزتكاركنان مركز پردازش علائم هوشمند پرداختند و به اين نتيجه رسيدند كه آموزش دانش 
  )1390تأثير قابل توجهي بر خلاقيت كاركنان مركز يادشده دارد(ضرغامي، 

  
  توانمندسازي

ساني قاي ظرفيت و توانايي منابع انيكي از مهمترين مؤلفه ها در بسترسازي سازمان جهت ارت     
مفهوم توانمندسازي است. اين لغت ابتدا در حوزه علوم پزشكي و باليني مطرح بود كه 

عنوان روش هايي جهت بالابردن توانايي افراد معلول و ناتوان قلمداد مي شود كه اين مفهوم به
      ژه در تي و انساني به ويعنوان توانبخشي شناخته مي شود. با گسترش علوم مديريامروزه به

قرن هاي نوزده و بيست ميلادي دانشمندان به اين نكته پي بردند توانايي بشري در استفاده از 
اندام هاي فيزيكي خلاصه نمي شود و فعال كردن بخش وسيعي از توانايي هاي بشري در گرو 

عنوان قا داد فعال كرد و بهتوان آنها را ارتهايي كه ميهاي بالقوه اوست مؤلفهشناخت مؤلفه
يك نيرو محركه به كار بست و اين نتيجه حاصل شد كه انسان هاي سالم از نظر جسمي نيز 

هاي  توان تواناييتوانمند نيستند و با سازماندهي درست و روش هاي فردي و گروهي مي لزوماً
ي آن به مفهوم امروز نهفته و بالقوه وجود بشري را بالفعل كرد و امروزه مفهوم توانمندسازي

گسترش يافته است. هدف از توانمندسازي به كار انداختن و استفاده بهينه از مغزهاي افراد 
دارد كه باعث مي شود آنها به مانند بازوان آنهاست توانمندسازي اشاره به حس دروني افراد 

رد مستقل تصميماتي را در فرآيند كاري خويش لحاظ كنند. ايلون بيان مي داطور 
         دهنده و انرژي دهنده در نظر گرفته  ءعنوان فرآيند خاص زمينه اي ارتقاتوانمندسازي به

ز ا مي شود كه احساس اعتماد و كنترل را در فرد و سازمان او گسترش مي دهد. اين فرآيند
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طريق سازه هاي فراروان شناسي مانند عزت نفس و خودكارآمدي تعديل شده و ممكن است 
  .)1390ت تدريجي به پيامدهايي همچون عملكرد و رضايت بينجامد(مختاريان، به صور

بيان  هاي مختلفدر خصوص متغيرهاي مرتبط با توانمندسازي روان شناختي نظرات و مدل     
 9هاي براي توانمندسازي كاركنان تعداد ) بر اساس پژوهش1998(وتن و كمرونشده است. 

كنند. اين راهبردها عبارتند از داشتن اهداف روشن، الگوسازي، راهبرد مديريتي را مطرح مي
حمايت كردن، برانگيختگي هيجاني، فراهم كردن اطلاعات، فراهم كردن منابع، پيوند كردن 

پر بحث  وناختي توانمندسازي يكي از بهترين ابعاد روانش در ارتباط بانتايج و ايجاد اعتماد؛ 
(عامل) جام شده است. به زعم وي چهار بعد) ان1992ترين مطالعات تجربي توسط اسپريتزر(

) نيز يك بعد به ابعاد فوق 1992(سازي متصور است. مطالعات ميشراشناختي براي توانمند
  شكل گرفت. افزوده و پنج بعد كليدي توانمندسازي به شرح زير

 هاي توانمندي احساس شايستگي و لياقت جهت انجاماز مهمترين مؤلفه احساس شايستگي:
صحيح امور است به اين مفهوم كه آنها به مهارت و توانايي ها و شايستگي هاي خود اطمينان 

حر، شايستگي و ، تبستگي كاركنان درك مي كنند قابليتبا پرورش احساس شايداشته باشند. 
  لازم را براي انجام موفقيت آميز امور دارند. لياقت

افراد توانمند به اين باور و اعتقاد رسيده اند كه بر محيط كار خود  احساس مؤثر بودن:     
توانند با تحت تأثير قراردادن محيط كار، فرآيند ها، ساير كاركنان و يا تأثير گذارند و مي

ذاري به بياني ديگر اين مؤلفه ناظر به تاثيرگنتايجي كه حاصل مي شود تغيير ايجاد كنند. 
كارمندان بر كار و محيط كاري آنهاست به طوري كه به سهولت بر عوامل خارجي و داخلي 

 تاثيرگذار فائق آيند.

بودن  دار معناكار خود احساس  افراد توانمند در (ارزشمند بودن):ار بودندمعنااحساس 
ي كه به آن اشتغال دارند ارزش قائلند. اين مؤلفه به نوعي كنند و براي مقاصد، اهداف فعاليتمي

 بيانگر بينش كاركنان در ارتباط با شغل و رسالت سازماني آنهاست. 
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هاي مهم احساس داشتن حق يكي ديگر از مؤلفه(حق انتخاب): احساس خودمختاري
نجام كار، ا انتخاب است. اين مؤلفه معطوف به ميزان توانايي تصميم گيري در مورد چگونگي

 خود مختاري و استفاده از ابتكار شخصي است.

مؤلفه مهم ديگري كه تأثير زيادي در توانمندسازي كاركنان خواهد داشت  احساس اعتماد:
احساس اعتماد آنها به صاحبان قدرت و مراكز كنترلي سازمان و نيز همكاران است به اين معنا 

  .ودش كه آنها اعتقاد خواهند داشت با آنها منصفانه برخورد خواهد و حقي از آنها تضييع نمي
در ارتباط با بررسي عوامل موثر بر ارتقاي توانمندسازي مطالعات مختلفي صورت گرفته است. 
بازرگان و همكاران در پژوهشي به بررسي ارتباط ميان آموزش بلندمدت و توانمندسازي در 
نمونه كاركنان دانشكده هاي فني و پزشكي تهران پرداختند نتايج پژوهش آنها حكايت از 

ند مدت بر توانمندسازي اين گروه از كاركنان داشت ضمن آنكه اين نتيجه تأثير آموزش بل
دن و داربو معناخص احساس كه اين احساس توانمندسازي بالا شدنيز در پژوهش استخراج 

احساس شايستگي در ارتباط با كاركنان دانشكده فني بيشتر و ملموس تر بوده است(بازرگان 
وهشي به نقش موثر دانش ضمني و تبديل آن به دانش ). قرباني زاده و خالقي در پژ1391

نفر از كاركنان  173صريح اذعان كردند و با يك پژوهش پيمايشي با مورد مطالعه قرار دادن 
دانشگاه هاي پيام نور استان مازندران فرضيه ارتباط دانش ضمني و توانمندسازي را مورد 

ساختاري  هايانش ضمني از يك سو و مؤلفهميان انتقال د ،بررسي قرار دادند و نتيجه گرفتند
توانمندسازي شامل توانايي كاركنان در تصميم گيري، پذيرش مسئوليت تصميم گيري، 
دسترسي كاركنان به ابزارهاي مرتبط با تصميم گيري و اجرا و در نهايت پذيرش مسئوليت 

اني زاد جود دارد(قربپيامدهاي تصميم از سوي كاركنان از ديگر سو، رابطه مثبت و معناداري و
). ديگر شاخصه مورد بحث در پژوهش حاضر مهارت مديريت كاركنان 1388و خالقي نيا، 

ج لازم است به بسي» هدف«براي رسيدن به يك است. بشر از ديرباز متوجه بوده است كه 
. از اين رو مديريت امكانات و رهبري اين امكانات به سوي آن هدف مشخص اقدام كند

و ضبه اعتقاد پيتردراكر، ع. شود ن و بنيادي در حوزه علوم نظري محسوب ميمفهومي كه
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هارولدكنتز، مديريت را مهمترين زمينه ي فعاليت . بخش هر سازمان مديريت آن است حيات
انساني مي داند و معتقد است كه وظيفه ي اصلي مديران در تمام سطوح و در همه واحدهاي 

اين است كه محيطي را طراحي و نگهداري كنند تا در آن  مختلف بازرگاني، صنعتي و اداري
 .اعضاء بتوانند به صورت گروهي با يكديگر كار كنند و به اهداف تعيين شده دست يابند

مديريت، فرآيند به كارگيري مؤثر و كارآمد منابع مادي و انساني در برنامه ريزي، سازماندهي، 
 اساس 		كه براي دستيابي به اهداف سازماني و بر بسيج منابع و امكانات، هدايت و كنترل است

گيرد. در تعريف اجمالي و ساده از مديريت بسياري از  مي صورت قبول مورد ارزشي نظام
در واقع در اين تعريف مديريت فارغ از  محققين آن را تصميم گيري تعريف كرده اند

شي هر مسئوليت با در نظر گرفتن بخ استپيچيدگي هاي سازماني و سطح و مرتبه و جايگاه 
  .ودش از اختيارات و مسئوليت ها به نوعي مديريت آن شغل، مسئوليت يا سمت قلمداد مي

  
  (TRIZ) تريز
به آن  هعنوان ابزار حل مسألتوان بههايي كه مييكي از بديع ترين آموزش ها و تكنيك     

لر است. اين تكنيك روسي كه نخستين بار توسط آلتشو تريزهاي اشاره كرد مجموعه تكنيك
روسي عنوان شد روش هايي را با دسته بندي و الهام از اختراعات و اكتشافات گذشته مطرح 

توان به الگوريتم مشخصي براي حل مسائل به ظاهر حل نشدني مي كند كه با مراجعه به آنها مي
    تنها راه موفقيتش را در آزمون و خطا  دست يافت مسائلي كه در غياب آگاهي به اين علم

اين نظريه ذهن پژوهشگران را سمت و سويي خاص  ).1390مي جوييم(ضرغامي و همكاران، 
مي بخشد و قادر است آشفتگي هاي ذهني و رواني را به طوفاني از ايده هاي بديع تبديل كند 

ر هر به نحوي كه هر فردي د خلاقيت و نوآوري اكتسابي و قابل پرورش مي داند تريزدر واقع 
محيط كار را به محيطي  تريز). 1382، هاشميموقعيتي قادر است مخترع و مكتشف باشد(

متفاوت بدل مي كند و خلاقيت را محور حل مشكلات علي الخصوص مسائل رقابتي كالا و 
يك شيوه تفكر است(سليمي نمين،  تريزخدمات قرار مي دهد و از همه اين موارد مهمتر 
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علاوه بر كاربردهاي فني منجر به  تريز). پژوهش هاي اخير بيانگر اين مهم است كه 1384
 ريزتتوسعه شيوه هاي غير فني و فعاليت هاي آموزشي نيز شده است در طي چهل سال گذشته 

ده هاي تكنيكي با سطح مختلف تبديل ش مسألهبه ابزاري كاربردي براي اختراع كردن و حل 
      كليه تجربيات تجربيات بشري و  بر عصاره گيري تريزفلسفه  ).1389است(مالكي، 

علم اجماع است و عصاره كليه دانش  تريزهاي ارائه شده توسط دانشمندان است دولوژيمت
توان با آموزش دانشي ). بر اين اساس مي1390بشري را در خود جمع كرده است(سليمي نمين، 

است زيرساخت هاي موجود در منابع انساني را  مسألهكه دربرگيرنده مجموعه ابزارهاي حل 
ارتقا بخشيد و به نيروي انساني آموزش داد چگونه در شرايط بحراني و در مواجهه با مسائل و 

  مشكلات پيش آمده بهترين راهبرد را برگزيند.
 در سازمان ها لزوم تقويت توان نوآوري و تريزاز ديگر ضروريات نهادينه كردن آموزش      

در گذشته اعتقاد عمومي به تصادفي بودن نوآوري باعث شده بود مباحث  استخلاقيت 
و بيشتر  ودشبيشتر در حوزه روانشناسي مطرح  مسألهمربوط به خلاقيت، نوآوري و حل ابداعانه 

روش اختراع كردن روش سعي و خطاست اما آلتشولر به گونه ديگر  ،روانشناسان مدعي بودند
ان با الهام از نوآوري هاي پيشين و به گونه اي نظام يافته به اختراع و اكتشاف تونتيجه گرفت مي

و در واقع آنچه آلتشولر به آن اذعان داشت امكان پرورش خلاقيت ). 1390(ضرغامي، پرداخت
 بوده است. تريزهاي با فراگيري مجموعه تكنيك

متنوعي  مختلفي چون خلاقيت پيشتر تحقيقات هايبر مؤلفه تريزدر ارتباط با تأثير آموزش      
ي را بر خلاقت دانشجويان مهندس تريزصورت گرفته است. يوشان در پژوهشي تأثير آموزش 

و  سألهمتأثير قوي و مثبتي بر توانايي هاي تحليل  تريزمورد ارزيابي قرار داد و نتيجه گرفت 
لوترل با بررسي آموزش كوتاه ). 6120، 1(چان و چنتوليد و انتخاب استراتژي و خلاقيت دارد

و  سألهمبر دو مؤلفه حل خلاقانه  متدولوژيبر مهندسين نتيجه گرفت آموزش اين  تريزمدت 

                                                 
1. Chang & Chien 
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نانگيزه نوآوري تأثير مثبت و قابل توجهي دارد         همچنين . )2009، 1(لوترل و همكارا
عنوان هب متدولوژينشان مي دهد اين  تريزپژوهش هاي مختلفي در ارتباط با ساير كاربردهاي 

قادر است دشواري هاي روش سعي و خطا را تسهيل و  مسألهيكي از بهترين روش هاي حل 
) در پژوهش خود درباره طراحي 2014(2و چياو صرفه جويي كند. چن مسألهنيز در زمان حل 

 شود ان ميبيو توسعه نوآوري سازگار با محيط زيست بحث مي كند. در توضيح اين پژوهش 
كه بشر براي جلوگيري از آلودگي هر چه بيشتر محيط زيست ضروريست روش هاي صنعتي 

ه دشمحقق  تريزخود را بهبود بخشد در اين پژوهش اين بهبود بوسيله ابزارهاي موجود در 
تحت  تريزجديدي را با استفاده از  متدولوژيبه همان هدف ، )2014(3راسو و همكاراناست. 
  .دندر جهت استفاده هاي زيست محيطي در صنعت ارائه مي ده  iTreeعنوان 

ر مورد كمت مسألههايي كه در ارتباط با تاثيرگذاري آموزش روش هاي حل يكي از مؤلفه     
توجه قرار گرفته است نقش و سطح كار پرسنل سازمان بوده است در اين پژوهش محقق بر 

 قادر است خلاقيت و مهارت تريزهاي تكنيكاين باور است كه آموزش و فراگيري مجموعه 
مديريت كارگران را ارتقا بخشد و به آنها در خلق ايده هاي بديع و نيز حل مسائل ياري رساند. 

ه با مطالع تريزكنون پژوهش هاي صورت گرفته در خصوص اثربخشي آموزش دانش  تا
د مطالعه ق  حاضر با مورجوامعي با سطح تحصيلات بالا صورت گرفته است از اين رو در تحقي

قرار دادن كارگران و تكنسين هاي شركت بهمن ديزل با سطح تحصيلات متوسطه تأثير اين 
  آموزش مورد بررسي قرار مي گيرد.

  
  
  
  

                                                 
1 . Luttrell et al. 
2. Chen & Jiao 
3. Russo et al. 
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  روش پژوهش
روش پژوهش حاضر از نوع نيمه تجربي و آزمايشي و بر اساس هدف در دسته تحقيقات      

پژوهش حاضر شركت بهمن ديزل است اين شركت  كاربردي به شمار مي رود جامعه هدف
با هدف توليد كاميونهاي سبك و نيمه سنگين و سنگين و ميني بوس و به منظور نوسازي 

به صورت پروژه زير نظر گروه بهمن  1382ناوگان حمل و نقل كشور در اول خرداد ماه سال 
تن را تحت ليسانس  6ت توليد آزمايشي كاميون 1382آغاز به كار نمود و در آذر ماه سال 

از سوي وزير صنايع وقت در  رسماً 1382اسفند ماه  19 ژاپن آغاز نمود و در 1ايسوزو شركت
با توجه به سطح كار و صنعتي بودن اين شركت و درگيري عوامل  شدجاده قديم كرج افتتاح 

ا اجرا و باجرايي آن با توليد به نظر مي رسد كارگران سازمان يادشده درگيري قابل توجهي 
توليد دارد و با توجه به اهميت اين قشر و امكان كشف و اصلاح بسياري از مشكلات سازمان 
توسط آنها به نظر مي رسد آموزش يادشده در صورت اثربخشي بتواند نياز قابل توجهي به 

اصلاح و تشخيص را در سازمان مرتفع كند. همچنين با توجه به گستردگي اين سازمان و 
با ساير سازمان هاي درگير توليد به نظر مي رسد بتوان نتايج اين پژوهش را در  شباهت آن

  خصوص ساير سازمان هاي توليدي با ساختار مشابه قابل تعميم دانست.
  فرضيه هاي پژوهش به شرح ذيل است: 

  ؛بر خلاقيت كاركنان  تأثير معنادار و مثبتي دارد تريزآموزش دانش 
  ؛توانمندسازي كاركنان  تأثير معنادار و مثبتي داردبر  تريزآموزش دانش 
  نان  تأثير معنادار و مثبتي دارد؛بر مهارت مديريت كارك تريزآموزش دانش 

  و خلاقيت وجود دارد؛ تريزارتباط مثبت و معناداري ميان آموزش 
  و توانمندسازي وجود دارد؛ تريزارتباط مثبت و معناداري ميان آموزش 

  و مهارت مديريت وجود دارد؛ تريزعناداري ميان آموزش ارتباط مثبت و م

                                                 
1. ISUZU 
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نمونه مورد توجه در اين پژوهش مجموعه كارگران و تكنسين هاي شركت بهمن ديزل فعال 
  در خط توليد بوده اند.

بر مجموعه مذكور مورد بررسي  تريزساعته آموزش  9در اين مطالعه بررسي تأثير كارگاه      
براي دو  94آبان ماه سال  28و  21ساعته در دور روز پنجشنبه  9قرار گرفته است. اين كارگاه 

گروه مجزا در شركت مذكور واقع در شهرستان قزوين توسط مهندس مهدي بصيرزاده مدرس 
بود. آنطور كه  زمتمرك تريزكيد مدرس بيشتر بر چهل اصل ابداعي صورت گرفته است. تأ تريز

مطرح شد در اين پژوهش سعي شده است تا تأثير اين آموزش بر قشر كارگر با سطح 
كه ند ابوده  مردانجامعه مورد بررسي پژوهش اين مطالعه  شود،تحصيلات متوسطه سنجيده 

  .شود در ادامه ساير ويژگي هاي جمعيت شناختي آنها بيان مي
نامه سنجش خلاقيت رندسيپ، جهت سنجش ابزارهاي سنجش اين مطالعه، پرسش     

سنجش  نامه استانداردنامه اسپريتزر جهت سنجش توانمندسازي و نيز پرسشخلاقيت، پرسش
مهارت مديريت، جهت ارزيابي مهارت مديريت پرسنل شركت بهمن ديزل بوده است. 

- ر پژوهشد د ومعتبري است كه بارهانامه هاي استاندارنامه خلاقيت رند سيپ از پرسشپرسش

نامه توسط رند سيپ ابداع و در هاي داخلي و خارجي از آن استفاده شده است اين پرسش
). ايوان اسيوچ و ماتسون در كتاب 1390در مجله كاركنان به چاپ رسيد(ضرغامي،  1979سال 

عنوان را به نامه خلاقيت رندسيپمديريت و رفتار سازماني در فصلي با نام تصميم گيري پرسش
ر ي آن ديپايا ). 1390همكارن،  زاري كامل براي سنجش خلاقيت عنوان كردند(ضرغامي واب

  ه است. شداعلام  73/0از طريق آلفاي كرونباخ محاسبه و  داخل كشور توسط كاظمي
بود كه حاكي از پايايي  851/0نامه رندسيپ در اين پژوهش مقدار آلفاي كرونباخ پرسش     

  نامه است. اين پرسش
بار توسط  نامه كه نخستيناين پرسش ،نامه سنجش توانمندسازي اسپريتزر بوده استپرسش     

اسپريتزر تاليف شده است بر پايه پنج مؤلفه توانمندسازي مطرح شده در بخش پيشين است. 
 ،است كه حكايت از پايابي ابزار سنجش دارد 85/0نامه ميزان آلفاي كرونباخ اين پرسش
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 ليف شده توسط مقيمينامه هاي معتبر تأثر نيز از پرسشرت هاي مديران مونامه مهاپرسش
ا و هر گروهي ب نيست). كه با توجه به آنكه استفاده از آن خاص مديران 1390است(مقيمي، 

تواند به آن پاسخ دهد انتخاب شده است. در اين پژوهش آلفاي كرونباخ اين هر مسئوليتي مي
  ه نشان از قابليت اطمينان آن دارد.بود ك 888/0نامه نيز پرسش

مه هاي مذكور ناشيوه تحقيق بدين صورت است كه بين افراد پيش از برگزاري دوره پرسش     
نامه ها جهت ارزيابي تاثيرات آموزش همان پرسش و پس از اتمام دوره مجدداً شود توزيع مي

ر نامه هاي توزيع شده و دريافت شده دكه تعداد پرسش شود ميان شركت كنندگان توزيع مي
  در هر دوره به شرح ذيل است. 

عدد  21كه مجموع  شدنامه توزيع پرسش 28آزمون تعداد آبان ماه در پيش 21در دوره      
عدد  21عدد توزيع شد كه مجموع  25آزمون همين دوره تعداد آنها بازگردانده شد. در پس

 شدنامه توزيع پرسش 29آزمون تعداد آبان ماه در پيش 28مچنين در دوره بازگردانده شد. ه
 شدنامه توزيع پرسش 24آزمون تعداد عدد آنها بازگردانده شد و نيز در پس 25كه مجموع 

  عدد آنها بازگردانده شد. 23كه 
ط محيو  شود با توجه به آنكه اسامي افراد در برگه ها درج نمي شود همچنين اشاره مي     

     مون آزبرگزاري آزمون ايزوله نبوده امكان ورود افرادي كه در ابتداي جلسه و در زمان پيش
آزمون وجود داشته و همچنين ممكن است افرادي از اواسط جلسه اقدام نبوده اند در زمان پس

ز ا آزمون شركت نكرده اند و نيز از آنجا كه بسياريدر پس به ترك دوره نمايند كه طبيعتاً
آزمون اختلاف داشت امكان آزمون با نمونه پسويژگي هاي جمعيت شناختي در نمونه پيش

مستقل  tنمونه دوم را همان نمونه اول قلمداد كرد وجود نداشت بنابرين از آزمون  آنكه دقيقاً
با فرض استقلال دو گروه استفاده شده است. اطلاعات جمعيت شناختي نمونه ها به شرح 

  .است 1جدول 
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 دگاناطلاعات جمعيت شناسي مشاركت كنن .1جدول 

  آزمونپس  آزمونپيش 	

  تحصيلات
  43  44  ديپلم و زير ديپلم

  1  2  كارشناسي
  0  0  كارشناسي ارشد و دكتري

  جنسيت
  44  46  مرد
  0  0  زن

  سن

  2  1  سال 25زير 
  15  18  30تا  25بين 
  20  19  35تا  30بين 
  4  5  40تا  35بين 

  3  3  40بالاي 

  
  

  هاي پژوهشيافته
جهت بررسي فرضيه هاي پژوهش تحليل آماري و بررسي آزمون هاي مرتبط ضروري      

است بر اين اساس جهت انتخاب نوع آزمون نخست بررسي نرمال بودن يا نبودن داده ها جهت 
افزار انتخاب آزمون پارامتريك يا ناپارامتريك ضروري است بر اين اساس با استفاده از نرم

SPSS  اسمينروف قرار گرفت نتايج بررسي  -آزمون كولموگروفنتايج مورد بررسي و
هاي اخذ شده مرتبط از توزيع نرمال پيروي مي كنند. صورت گرفت با اين فرض صفر كه داده

  مشخص شده است: 2همانطور كه در جدول 
H0:توزيع نمرات خلاقيت نرمال است 
H1:توزيع نمرات خلاقيت نرمال نيست 
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  اسمينروف داده ها -نتايج آزمون كولموگروف .2جدول 
  

  
  
  
  

        

توان نتيجه گرفت چون در ارتباط با مي 2با توجه به نتايج حاصل شده و اطلاعات جدول      
 95داري يعني سطح معنا 05/0از  معناداري است يعني مقدار 05/0 >222/0نمرات خلاقيت 
                    تر است فرض صفر رد نشده و نيز در ارتباط با توانمندسازي چوندرصد بزرگ

 بنابرين فرض صفر تاييد و توزيع نرمال توانمندسازي توزيعي نرمال است در 05/0 > 684/0
ه و نيز همانطور ك ازي از توزيع نرمال پيروي مي كندنتيجه نمرات خلاقيت و توانمندس

  كه چون ،است 10/0در ارتباط با نمرات مهارت مديريت  يمعنادار سطحمشخص است 
يع نتيجه توز در ،نتيجه فرض صفر در ارتباط با نرمال بودن داده ها رد شده در 05/0 <01/0

 ،هايي كه توزيع نمرات آنها نرمال استنمرات مهارت مديريت نرمال نيست. جهت بررسي داده
هاي مستقل و نيز در خصوص داده tيعني خلاقيت و توانمندسازي از آزمون پارامتريك 

. در خصوص هر شود مهارت مديريت از آزمون من ويتني استفاده ميغيرنرمال يعني نمرات 
دو آزمون هدف بررسي اين فرض است كه آيا ميانگين نمرات پيش و پس از برگزاري دوره 

  تفاوت محسوس و معناداري دارد يا خير بر اين اساس فرض صفر زير آزموده مي شود:
H0: µ1= µ2 

H1: µ1≠ µ2 

 ، موجود است:3هاي پژوهش اطلاعات جدول حاصل شده دادههمچنين در خصوص ميانگين 

  
  

  مديريت مهارت نمرات  توانمندسازي نمرات  خلاقيت نمرات  
  90  90  90  تعداد
  40/25  56/7  180/333  ميانگين

  89/6  45/8  19/53  معيار از انحراف
  Z  1/048  0/716  63/1 آماره
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  ميانگين نمرات خلاقيت، توانمندسازي و مهارت مديريت .3جدول 
     دتعدا ميانگين آزمون هاي مرتبطداده

 خلاقيت
     46 175/673 آزمونپيش

     44 185/204 آزمونپس

 توانمندسازي
     46 56/6 آزمونپيش

     44 56/79 آزمونپس

 مهارت مديريت
     46 38/85 آزمونپيش

     44 52/45 آزمونپس

  
هاي حاصل از آزمون هاي پيش و پس از برگزاري با بررسي داده فرضيه اول پژوهش:

هاي مرتبط با خلاقيت مورد ارزيابي قرار گرفت. بر اين اساس آزمون مرتبط و دوره ابتدا داده
مستقل خواهد  tآزمون آزمون آزمون و پسمناسب جهت سنجش و مقايسه ميانگين نمونه پيش

 بود. 

      بررسي فرض برابري . مستقل نياز است tتباط با آزمون آنچه پيش از بررسي در ار     
واريانس هاي دو جامعه است. در اينجا فرض صفر، برابري ميانگين ها قرار داده شده است كه 

     پس فرض صفر رد نشده و  ،است 710/0برابر  سطح معناداريچون  1طي آزمون لوين
صورت  4اساس اطلاعات سطر اول جدول  بنابرين بررسي ها بر ،واريانس ها مساوي هستند

  مي گيرد:
  
  
 

                                                 
1. Levene 
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 مستقل نمرات خلاقيت tنتايج آزمون  .4جدول 

       

نتيجه فرض  است در 05/0 <02/0توان نتيجه گرفت چون مي 4در ارتباط با اطلاعات جدول 
آزمون از منظر آمار پسآزمون و توان ادعا كرد ميانگين نمونه پيشصفر رد شده و مي

استنتاجي مساوي نيست. اما با توجه به آنكه اعداد مشخص شده در جدول حدود بالا و پايين 
  توان نتيجه گرفت:براي تفاضل دو ميانگين را نمايش مي دهند مي

-17/52272=<µ1-µ2=< -1/53845 

توان با توجه به آنكه تفاضل ميانگين نمونه اول از ميانگين نمونه دوم مقداري منفي است مي     
  تر است.بزرگ 1µاز ميانگين نمونه اول  2µادعا كرد ميانگين نمونه دوم يعني 

  بر خلاقيت كاركنان تأثير قابل توجهي دارد. تريزتوان ادعا كرد آموزش مي
  

مستقل جهت ارزيابي داده ها پيش و پس از  tاز آزمون بر اين اساس  فرضيه دوم پژوهش:
  درج شده است. 5برگزاري دوره استفاده شده است كه نتايج آن در جدول 

  
  
  

 

آزمون لوين براي سنجش 
 برابري واريانس ها

 جهت سنجش برابري ميانگين ها tآزمون 

 tآماره  Fآماره  معناداري
درجه 
 آزادي

معناداري 
 دو سويه

حد 
 پايين

 حد بالا

با فرض برابري 
 واريانس ها

0/71 0/139 -2/373  88 0/02 -17/51  -1/54 

با فرض نابرابري 
 واريانس ها

  -2/370  87/25 0/02 -17/52 -1/53 
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  مستقل نمرات توانمندسازي tنتايج آزمون  .5جدول 

 

آزمون لوين براي سنجش 
 برابري واريانس ها

 جهت سنجش برابري ميانگين ها tآزمون 

 tآماره  Fآماره  معناداري
درجه 
 آزادي

معناداري 
 دو سويه

 حد بالا حد پايين

با فرض برابري 
 واريانس ها

528/0 402/0 104/0- 88 917/0 74/3- 37/3 

با فرض نابرابري 
 واريانس ها

  105/0- 215/87 917/0 73/3 36/3 

  
پس فرض صفر رد  05/0 > 917/0نمايش داده شده است چون  5همانطور كه در جدول      

نشده و درنتيجه ميانگين نمرات دو جامعه پيش و پس از دوره تفاوت محسوس و معناداري 
  نخواهد داشت.

بر توانمندسازي كاركنان تأثير قابل  تريزتوان اظهار داشت آموزش دانش نتيجه مي در     
  توجهي ندارد.

با توجه به آنكه توزيع نمرات مهارت مديريت استاندارد نيست از  فرضيه سوم پژوهش:
  استفاده شده است. Uيا آزمون  1ويتني -آزمون ناپارامتري من

  

 نتايج آزمون من ويتني در ارتباط با مهارت مديريت .6جدول 

U 706 آماره  

W 1787 آماره 

Z 479/2 آماره- 

 013/0 سطح معناداري دو سويه

                                                 
1. Mann-Whitney Test 
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نتيجه فرض صفر برابري ميانگين ها رد مي شود  است در 05/0 < 013/0با توجه به آنكه      
ست آزمون بيشتر اآزمون از گروه پيشبر مي آيد ميانگين گروه پس 3همانگونه كه از جدول 

  تر است.بزرگ 1µاز ميانگين نمونه اول  2µتوان ادعا كرد ميانگين نمونه دوم يعني و مي
بر مهارت مديريت كاركنان تأثير قابل  تريزتوان اظهار داشت آموزش دانش درنتيجه مي     

  توجهي دارد.
جهت بررسي فرضيه هاي مرتبط با همبستگي بايد از آزمون هاي همبستگي بهره گرفت كه      

قرار  ريزتدر ارتباط با چگونگي بررسي اين تأثير، مقدار ساعتي را كه افراد در معرض آموزش 
عنوان متغير دوم در كنار نمرات خلاقيت، مهارت مديريت و توانمندسازي بكار گرفته اند به

گرفته مي شود. بر اين اساس و با توجه به آنكه توزيع نمرات خلاقيت و توانمندسازي از 
استفاده شده است. همچنين در خصوص  1توزيع نرمال پيروي مي كرد از آزمون پيرسون

گي مناسب خواهد بود. نتايج         اسپيرمن جهت بررسي همبست مهارت مديريت، آزمون
نمايش داده شده است. همچنين فرض صفر بصورت ذيل  7هاي همبستگي در جدول آزمون
  است:

Ho: ρ≤0 
H1: ρ>0 

  تريزهاي پژوهش ميان ساعت آموزشآزمون هاي همبستگي داده .7جدول 
   توانمندسازي توانمندسازي خلاقيت 

   90 90 90 تعداد

   256/0 -026/0 218/0 درجه هم بستگي

   015/0 407/0 039/0 سطح معناداري

   اسپيرمن پيرسون پيرسون نوع آزمون

                                                 
1. Pearson 
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 است در 0/ 05 <039/0همانطور كه در اين آزمون مشخص است  فرضيه چهارم پژوهش:
لاقيت خو نمره  تريزنتيجه فرض صفر رد شده و رابطه مثبت و معناداري ميان ساعت آموزش 

  وجود دارد.
پس فرض صفر تاييد و درنتيجه  05/0  >407/0با توجه به آنكه  فرضيه پنجم پژوهش:

  و توانمندسازي كاركنان وجود ندارد. تريزارتباطي ميان ساعت آموزش 
 است پس فرض صفر رد شده و در 05/0 < 015/0با توجه به آنكه  فرضيه ششم پژوهش:

  و نمره مهارت مديريت وجود دارد. تريزميان ساعت آموزش نتيجه رابطه مثبت و معناداري 
  
  

  گيريبحث و نتيجه
 بر ارتقاي خلاقيت، توانمندسازي تريزپژوهش حاضر با هدف بررسي تأثير آموزش دانش      

و مهارت مديريت كارگران خط توليد شركت بهمن ديزل تنظيم شده است كه به منظور 
مستقل  tبررسي فرضيه پژوهش با تعيين نرمال بودن يا نبودن داده ها با استفاده از آزمون هاي 

مال توزيع هاي غيرنردر ارتباط با توزيع هاي نرمال و آزمون من ويتني در سطح ناپارامتري و 
به ازاي  يسطح معناداربر خلاقيت و مهارت مديريت ارزيابي شد كه  تريزفرضيه تأثير آموزش 
 013/0و  917/0، 02/0مستقل و آزمون ناپارامتري من ويتني به ترتيب  tآزمون پارامتريك 

را  توان فرض صفردرصد مي 95بود كه با توجه به بررسي صحت فرضيه در سطح معناداري 
آزمون در ارتباط با مؤلفه خلاقيت و مهارت مديريت رد و ادعا كرد ميانگين نمرات گروه پس

آزمون است. همچنين در پاسخ به اين سوال كه رابطه مثبت و معناداري ميان بالاتر از پيش
و نمره خلاقيت و مهارت مديريت وجود دارد با استفاده از همبستگي هاي  تريزساعت آموزش 

ريك پيرسن براي خلاقيت و توانمندسازي و ناپارامتريك اسپيرمن براي مهارت مديريت پارامت
درصد فرضيه  95نتيجه شدكه با توجه به سطح معناداري  015/0و 039/0و407/0به ترتيب  

هاي خلاقيت و مهارت مديريت رد شده و صفر ارتباط منفي و نداشتن ارتباط در مورد مؤلفه
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مهارت مديريت و خلاقيت رابطه مثبت و معناداري وجود  تريززش درنتيجه ميان ساعت آمو
بر  ريزتدارد. پژوهش حاضر مطابق با پژوهش هاي صورت گرفته در ارتباط با بررسي تأثير 

نظير لوترل كه تأثير آموزش يادشده را بر خلاقيت مهندسين بررسي كرد و  استخلاقيت  
تأثير مثبت و قابل توجهي بر خلاقيت مهندسين دارد همچنين ضرغامي در  تريزنتيجه گرفت 

م و خلاقيت كاركنان مركز پردازش هوشمند علائ تريزپژوهشي به ارتباط مثبت و قابل توجه 
           اذعان مي كند كه در ارتباط با مؤلفه خلاقيت نتيجه پژوهش با مرور ادبيات و ساير 

 ). همچنين1390 جعفري و اخوان (ضرغامي،گ و هم راستا استپژوهش هاي اين حوزه هماهن
توان بيان داشت پژوهش حاضر با مورد بررسي قرار دادن قشر كارگري و نمونه اي با سطح مي

  .شود تحصيلات متوسط در حوزه تحقيقات اين دسته پژوهشي نوين محسوب مي
دن ه آموزش پرسنل و فراهم كربر اين اساس آنچه از نتايج پژوهش قابل فهم است توجه ب     

بستري جهت بالا بردن توانايي هاي آنان ضرورتي پر بازده و اثربخش است حتي اگر پرسنل 
عنوان دانشي هب تريزقشر كارگر و تكنسين با تحصيلات متوسطه باشند. اين پژوهش نشان داد 

دارد  منابع انسانيبديع، اثر گذار و پر محتوا كمك شاياني در جهت بالا بردن توانايي هاي 
از  را كه در دهه اخير بيش تريزآنطور كه پژوهش هاي ديگر نيز اذعان مي كنند شايد بتوان 

عنوان موتور محرك خلاقيت انسان دانست خلاقيتي كه پيش در كشور شناخته شده است به
سرچشمه نوآوري و دگرانديشي مديران، كارمندان و مجموعا نيروي انساني است. بر اين 

اي هعنوان يكي از برنامههاي اين دانش بديع را به متدولوژيو مجموعه  تريزتوان ساس ميا
آموزشي نيروي انساني فارغ از نقش و مسئوليت و جايگاه آنها در نظر گرفت و اميد داشت با 

در پرسنل افزايش  مسألهنهادينه كردن و تعميق اين دانش توان خلاقيت و مهارت هاي حل 
امل اعتماد، هاي اسپريتزر شبر احساس توانمندسازي و مؤلفه تريزيابد. همچنين با توجه به آنكه 

توان ادعا گذارد ميدار بودن، احساس موثر بودن، استقلال و شايستگي تاثيري نميمعناحس 
ران ضروري كرد در خصوص اين مؤلفه ها فراهم آوردن زيرساخت هاي مهمتري از ناحيه مدي

است و توانمندسازي ضرورتي است كه به طبع با دوره هاي آموزشي كوتاه مدت قابل ارتقا 
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نخواهد بود و نياز به بستري عميق تر با آموزش هايي طولاني تر و نيز تامين احساس پرسنل در 
  خصوص اعتماد و ارزشمندي آنهاست.

توانمندسازي، خلاقيت و مهارت مديريت هاي توان سنجيدن مؤلفهدر پژوهش حاضر مي     
عنوان مؤلفه اي نوآورانه قلمداد كرد همچنين آنطور كه عنوان شد استفاده از را در كنار هم به

مؤلفه مهارت مديريت در خصوص قشر كارگر و سنجش مهارت مديريت آنها از ديگر نكات 
  .شود بديع پژوهش حاضر عنوان مي

معه هدف مجموعه كارگران و    آتي، با توجه به آنكه جادر ارتباط با پژوهش هاي      
 ودش هاي شركت بهمن ديزل با سطح تحصيلات متوسط انتخاب شده است پيشنهاد ميتكنسين

با مورد توجه قرار دادن جوامع و منابع انساني از اقشار مختلف و با سطح تحصيلات مختلف 
لات و جايگاه سازماني، جنسيت، تحصيارزيابي فوق صورت گيرد تا تأثير عواملي چون سمت 

  .شودبه صورت قابل بحث تري سنجيده 
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